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El presente trabajo de investigación lleva por título “La motivación y su relación con el 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Telecyl, distrito de Miraflores, 2017”. 
El objetivo principal fue determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la empresa Telecyl, distrito de Miraflores, 2017. Para ello se trabajó con 
la población de la empresa Telecyl Perú S.A.C en la provincia de Lima Metropolitana, que 
estuvo representada por  120 trabajadores entre hombre y mujeres. La muestra estuvo 
conformada por el total de los trabajadores. La  metodología utilizada fue del tipo de 
investigación aplicada con diseño no experimental-transversal; además el nivel de la 
investigación que se utilizó fue correlacional, ya que se trabajó con dos variables. Se usó el 
cuestionario como instrumento de recolección de datos y se aplicó la técnica de la encuesta 
sobre la muestra, los datos fueron procesados utilizando el programa del SPSS Estadistico 
V.22 y analizados por el método estadístico descriptivo-correlacional. La conclusión obtenida 
fue que si existe relación entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de 
la empresa Telecyl. 
 










The present research work is titled "The motivation and its relationship with the work 
performance of the workers of the company Telecyl, district of Miraflores, 2017". The main 
objective was to determine the relationship between the motivation and the work 
performance of the Telecyl company workers, Miraflores district, 2017. To this end, we 
worked with the Telecyl Perú S.A.C Company in the province of Lima Metropolitan, which 
was represented by 120 workers between men and women. The sample was made up of the 
total number of workers. The methodology used was of the type of applied research with a 
non-experimental-transversal design; In addition, the level of the research that was used was 
correlational, since two variables were used. The questionnaire was used as a data collection 
instrument and the survey technique was applied to the sample, the data were processed 
using the SPSS Estadistico V.22 program and analyzed by the descriptive-correlational 
statistical method. The conclusion obtained was that if there is a relationship between the 
motivation and the work performance of the workers of the Telecyl Company. 
 





1.1 REALIDAD PROBLEMÁTICA   
 
La productividad del trabajo es el valor añadido producido por cada hora de trabajo. La 
productividad total de los factores (PTF) mide la relación entre valor añadido y el conjunto de 
capital y trabajo empleados. Existe una relación directa entre productividad y bienestar 
económico, ya que la mayor productividad de una economía repercute positivamente en los 
salarios de los trabajadores. (Instituto Valenciano de Instituciones Económicas)En la 
contemporaneidad a nivel mundial, la motivación y el desempeño laboral cobra envergadura 
en un mundo cada vez más globalizado, en el que el desempeño laboral puede convertirse 
en un factor diferenciado que posibilita a una institución ser más versátil y competitiva que 
otras compañías. Así se verifica en el medio empresarial y organizacional, que a lo largo de 
las últimas décadas, en todas ellas se han creado una serie de estrategias para generar un 
adecuado desempeño laboral que permite motivar al colaborador y así pueda desarrollar 
todas sus competencias, destrezas, conocimientos, relaciones interpersonales y 
capacidades intelectuales, etc. Todo ello conlleva y encamina en el logro de los metas de la 
organización. Aun en la actualidad existen empresas que no apuestan por la motivación de 
sus colaboradores y que luego les están exigiendo que tengan buena productividad cuando 
las mismas empresas no quieren invertir en la motivación y el talento de sus trabajadores. 
(Levy De Claude, 2003) 
 
      Esta situación no solo sucede a nivel mundial sino también a nivel nacional. Cuando se 
daban cuenta que al motivar a sus colaboradores incrementaban su desempeño. Es ahí 
cuando se convierte en un aspecto crucial, puesto que el éxito de las empresas va depender 
de lo motivado que este el trabajador y así obtener un nivel de desempeño más elevado. 
Esta investigación, se centra no sólo en la motivación, sino también en el desempeño 
laboral. Se dice que la motivación es la que le da vida a la institución, pues tiene una 
relación directa con el desempeño laboral y esto a la vez, determina en el logro de los 





      Con respecto, a la motivación en los trabajadores de la empresa Telecyl Perú, se 
observó que no se sienten satisfechos. Es decir, los factores que existen para generar un 
buen clima motivacional son limitadas y poco contribuyen al buen desenvolvimiento, tienen 
demasiada carga de trabajo, cuentan con poco personal y es ahí donde se saturan y 
trabajan más de la cuenta y no son recompensados, los trabajadores no tienen tiempo de 
interactuar con sus compañeros por lo estresados que se sienten, La autonomía de los 
trabajadores para la toma de decisiones dentro de su puesto de trabajo es limitada. En 
cuanto a la motivación de los trabajadores existen medios para generar ello, como por 
ejemplo las recompensas por la productividad laboral, reconocimientos personales, 
condecoraciones, vacaciones, incremento de sueldo y otros. Pero todo ello se lleva acabo 
muy pocas veces durante el año. Finalmente, la productividad laboral, la eficacia y la 
eficiencia laboral de los trabajadores de la organización, no es lo óptimo, Debido a los 
diversos factores que se ha mencionado en los párrafos anteriores y todo ello representa el 
reflejo de sus desempeños y la gestión de la organización que no llega a cumplir con las 
expectativas. Asimismo, cabe resaltar que el ser humano necesita ser valorado y reconocido 
como un ser integral y no una pieza más dentro de una organización. Esto demuestra que 
los trabajadores de la empresa Telecyl Perú no cuentan con incentivos medios 
motivacionales, como y otros factores que afecta en el desempeño laboral de los 
colaboradores. 
 




    Según la autora Mónica Ivette Sum Mazariegos (2015) cuyo tema de investigación fue 
“Motivación y desempeño laboral” de la Universidad Rafael Landívar, México; cuyo diseño 
de investigación fue no experimental y cuyo nivel de investigación fue de influencia  cuyo 
objetivo general  busca: Establecer la influencia de la motivación en el desempeño laboral 
del personal administrativo en la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. 
Obtuvo las siguientes conclusiones: 1) Según los resultados obtenidos de la presente 
investigación determina que la motivación influye en el desempeño laboral del personal 
administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. 2) La motivación 
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produce en el personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de 
Quetzaltenango, realizar las actividades laborales en su puesto de trabajo con un buen 
entusiasmo, y que ellos se sientan satisfechos al recibir algún incentivo o recompensa por su 
buen desempeño laboral. 
 
Según la autora Ana Navea Martín (2015) cuyo tema de investigación fue “La motivación y 
las estrategias de aprendizaje en estudiantes universitarios de ciencias de la salud” de la 
Universidad Nacional de Educación a Distancia, España; cuyo diseño de investigación fue 
no experimental, cuyo nivel de investigación utilizada fue la transversal descriptiva; cuyo 
objetivo principal busca: conocer en qué medida los estudiantes universitarios de carreras de 
ciencias de la salud, en concreto de Enfermería y de Fisioterapia, están motivados y 
autorregulan su aprendizaje, y cuáles son las principales estrategias motivacionales y de 
aprendizaje.  Estas fueron sus conclusiones: 1).  Los estudiantes de la muestra presentan un 
valor medio alto de la meta de tarea (M=4.52), seguida de las creencias de control y 
autoeficacia para el aprendizaje (M=4.11) y del valor de la tarea (M=4.11) y valores medio-
altos de autoeficacia para el rendimiento (M=3.67) y ansiedad (M=3.12). Por tanto, se puede 
afirmar de forma general, que la muestra estudiada perteneciente al Centro Universitario San 
RafaelNebrija y a la Universidad Alfonso X el Sabio, muestra una motivación principalmente 
para el aprendizaje con expectativas altas respecto a su autoeficacia y con niveles medios 
de expectativas ante el rendimiento y de ansiedad ante los exámenes. 2). Los resultados de 
los análisis indican que la mayor parte de las variables motivacionales se correlacionan con 
las estrategias de aprendizaje empleadas por los estudiantes de la muestra, lo que coincide 
con las últimas investigaciones. 
 
Según la autora Patricia del Carmen Enríquez Loredo (2014) cuyo tema de investigación 
fue “Motivación y desempeño laboral de los empleados del instituto de la visión en México”, 
Universidad de Montemorelos, México; cuya metodología utilizada fue cuantitativa, y cuyo 
diseño y tipo de investigación fue, descriptiva, explicativa, correlacional, de campo y 
transversal, Su objetivo general busca: Determinar el grado de motivación y el nivel de 
desempeño de los emplea-dos del Instituto de la Visión en México.  Estos fueron sus 
conclusiones: 1) La presente investigación tuvo como fin conocer si el grado de motivación 
es predictor del desempeño laboral de los empleados del Instituto de la Visión en México. 
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Con el análisis de los resultados obtenidos de la aplicación del instrumento a la muestra, se 
logró determinar que el grado de motivación laboral tiene una influencia positiva y 
significativa en grado fuerte en el desempeño laboral de los empleados. Se puede afirmar 
que entre mayor sea la el grado de motivación, mayor o mejor será el desempeño laboral de 
los empleados. 2) Analizando la hipótesis se encontró que no existe diferencia significativa 
entre el nivel máximo de escolaridad, área de trabajo y el nivel de desempeño; sin importar 
el nivel educativo alcanzado y el área de trabajo en donde desempeñen sus labores, su 
desempeño se ubica ente muy bueno y excelente. 
 
Según la autora Larico Apaza Rosa Isabel (2015) cuyo tema de investigación fue 
“Factores motivacionales y su influencia en el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad provincial de San Ramón”, Universidad Andina, Perú; cuyo diseño y nivel de 
investigación utilizada fue descriptivo-correlacional, explicativo, no experimental de tipo 
aplicada, cuyo objetivo busca: Determinar los factores motivacionales y su influencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad de San Ramón.  Estas fueron 
sus conclusiones: 1) Se comprobó la existencia de vinculación significativa entre los factores 
motivadores y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
San Román. 2) Se encontró relación significativa entre los incentivos que se les otorga a los 
trabajadores como las resoluciones, carta de felicitación y becas de capacitación con el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Román. 
 
    Según el autor Jorge Edison Pila Chipugsi (2012) cuyo tema de investigación fue “La 
motivación como estrategia de aprendizaje en el desarrollo de competencias comunicativas 
de los estudiantes de I-II nivel de inglés del convenio héroes del Cenepa-Espe de la ciudad 
de Quito en el año 2012” de la Universidad de Guayaquil, Ecuador; cuyo diseño y tipo de 
investigación utilizada fue científica – experimental, cuyo objetico general busca: Establecer 
el tipo de estrategias motivacionales que utilizan los docentes en el proceso de enseñanza-
aprendizaje.  Estas fueron sus conclusiones: 1) Se necesita que el docente realice prácticas 
motivacionales relacionadas con el idioma en grupos o parejas, de manera que permita a los 
estudiantes tener un buen desarrollo de las habilidades comunicativas, además de 
incentivarlos en el aula de clases de manera que afecte positivamente su proceso de 
aprendizaje. 2) Siete de cada 10 estudiantes desean un docente con estrategias de 
15 
 
enseñanza-aprendizaje actualizadas, además de ser un motivador antes durante y después 
de las clases, tomando muy en cuenta que el aprendizaje de un idioma es regresar a una 
nueva infancia donde se aprende con canciones, juegos, dinámicas que hacen más 
interesante el aprendizaje de una segunda lengua como es el inglés. 
 
1.2.2    DESEMPEÑO LABORAL 
 
        Según la autora Yessika Mischell Mejía Chan (2012) cuyo tema de investigación fue “La 
evaluación del desempeño con enfoque en las competencias laborales” de la Universidad de 
Rafael Landívar, México; cuyo diseño y tipo de investigación utilizada fue no experimental 
correlacional, cuyo objetivo principal busca: Determinar la importancia de la evaluación del 
desempeño con enfoque en las competencias laborales en agentes de servicio telefónico. 
Estas fueron sus conclusiones: 1) El sistema de evaluación del desempeño realizado en el 
call center es tradicional, formal y constante, y se logró identificar en la encuesta de opinión, 
que los agentes admiten en un 75% que los parámetros de desempeño y competencias 
laborales establecidas siempre facilitan y mejoran su desempeño. 2)  Las competencias 
laborales necesarias para la estimación del desempeño de los tele-operadores, la autora 
razona que se logró delimitar que las estimaciones por competencias laborales son 
principales para identificar en qué medida el tele-operador de servicio telefónico está siendo 
lucrativo en su área de trabajo; además permite perfeccionar y apresurar las medidas de 
acción que corrijan y/o motiven según los resultados del desempeño. Se logró identificar por 
medio de los rendimientos obtenidos a través de la estimación del desempeño que son cinco 
competencias muy primordiales las que precisan el éxito del puesto de trabajo de los 
operadores. 
 
Según el autor Edgardo Mauricio Mino Pérez (2014) cuyo tema de indagación fue 
“Correlación entre el clima organizacional y el desempeño en los trabajadores del 
restaurante de parrillas marakos 490 del departamento de Lambayeque” de la Universidad 
Católica Santo Toribio de Mogrovejo, Perú; cuyo nivel y tipo de investigación utilizada fue 
descriptiva aplicada, no experimental, cuyo objetivo principal busca: Determinar si existe la 
correlación entre el clima organizacional y el desempeño en los trabajadores del Restaurante 
de Parrillas Marakos 490 del departamento de Lambayeque.  Estas fueron sus conclusiones: 
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1) Se determina que existe un grado de correlación baja entre el clima organizacional y el 
desempeño en los trabajadores del Restaurante de Parrillas Marakos 490 del Departamento 
de Lambayeque, porque los datos mostraron un 0.281 y en la escala que oscila del -1 y +1 
para que haya una correlación perfecta el resultado debió ser +1. 2) Dentro de la variable 
clima laboral, encontramos que la falta de estructura organizacional y el mal programa de 
remuneraciones causa que el personal se desmotive totalmente, repercutiendo en su 
desempeño y desarrollando estrés, lo que puede ser el causante de la falta de compromiso y 
trabajo de equipo de los trabajadores de la empresa.  
 
Según la autora Yolanda Reynaga Unati (2015) cuyo tema de indagación fue “Motivación 
y desempeño laboral del personal en el hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 
2015” de la Universidad Nacional José María Argueras, Perú; cuyo  diseño y tipo de 
investigación utilizada fue no experimental, transversa correlacional; cuyo objetivo principal 
busca: Determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral del personal en el 
Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015.  Sus conclusiones fueron: 1). Siendo 
el objetivo general determinar la motivación y su relación con el desempeño laboral del 
personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. El valor de “sig” es de 
0.000 que es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la hipótesis nula 
(Ho); por tanto se puede afirmar con un nivel de confianza del 95% que existe relación 
significativa entre la motivación y desempeño laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce 
Pescetto de Andahuaylas, 2015. Además la correlación de spearman es 0.488 lo que indica 
una correlación positiva moderada. 2) El proceso motivacional puede ser visto como un ciclo 
que va desde la conciencia de una necesidad hasta el logro de los incentivos que la 
satisfacen; la motivación puede ser abordada desde distintas perspectivas; por lo tanto 
observarse a partir de las fuerzas que la energizan (motivación extrínseca y motivación 
intrínseca. 
 
Según la autora Nathaly Nancy Huamaní Córdova (2015) cuyo tema de investigación fue 
“Clima organizacional y su influencia en el desempeño laboral del personal de conducción de 
trenes del área de transporte del metro de Lima, la línea 1 en el 2013” de la Universidad 
Nacional Tecnológica Lima Sur, Perú; cuyo diseño y nivel de investigación usada fue no 
experimental, Correlacional – Explicativo: cuyo objetivo principal busca: Explicar la influencia 
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del clima organizacional en el desempeño laboral de los conductores de trenes, del área de 
transporte del metro de lima línea 1 en el 2013. Sus conclusiones fueron: 1) El clima 
organizacional del personal de conducción de trenes del metro de lima, linea1 es favorable 
para la organización y en las actividades asignadas en sus funciones son positivas para su 
desempeño laboral. 2) Los supervisores y jefes juegan un papel primordial en el 
reconocimiento del desempeño laboral de los trabajadores y esto determina efectos positivos 
en el clima organizacional en el desarrollo de las funciones del colaborador. 
 
Según el autor Edgar Quispe Vargas (2015), cuyo tema de investigación fue, “Clima 
institucional y desempeño laboral en la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas 
2015” de la Universidad Nacional José María Arguedas, Perú; cuyo diseño y tipo de 
investigación usada fue no experimental, empírico analítico; cuyo objetivo principal busca: 
Determinar la relación entre el clima organizacional y desempeño laboral en la Municipalidad 
Distrital de Pacucha, Andahuaylas 2015.  Sus conclusiones fueron los siguientes: 1) 
Correlación es de 0.743, donde demuestra que existe una relación directa; positiva 
moderada; es decir, que a medida que se incrementa la relación en un mismo sentido, crece 
para ambas variables. Asimismo, La significatividad, es alta porque la evidencia estadística 
demuestra que los resultados presentan un menor a 0.01. Entonces no existe suficiente 
evidencia estadística para rechazar la relación, porque la p-valor <0.05. 2) Con relación al 
noveno objetivo específico: Determinar la relación entre la dimensión motivación laboral y 
eficiencia laboral de la Municipalidad Distrital de Pacucha. En la tabla 21 la evidencia 
estadística de correlación es de 0.362, donde demuestra que existe una relación directa; 
positiva débil; es decir que a medida que se incrementa la relación en un mismo sentido, 
crece para ambas variables. Asimismo, la significatividad, es alta porque la evidencia 
estadística demuestra que los resultados presentan un menor a 0.01. Entonces no existe 









1.3  TEORÍAS  
 
1.3.1 LA MOTIVACIÓN 
 
(Kelly, 2008) Puntualiza que: 
”La capacidad para motivar a un equipo y trabajar con él tiene tanta importancia como 
el conocimiento técnico y una mentalidad analítica. El estilo de liderazgo que adopte el 
jefe determina la cantidad de esfuerzo que realiza el personal. Un gerente que desea 
lograr excelentes resultados no debe ignorar la salud psicológica de su personal. Esto 
es particularmente importante en la actualidad cuando el equilibrio de poder dentro de 
las compañías está cambiando a favor de los empleados más calificados. Para motivar 
al personal es necesario prestar atención a las relaciones humanas. Varias 
investigaciones psicológicas revelan que el 95% de 32 las decisiones, se toman en el 
nivel emocional sin importar si podemos respaldar nuestros motivos con argumentos 
aparentemente razonables. La motivación es un producto de la participación, pero 
trabajar en conjunto no es fácil. Sin embargo, es posible aprender las reglas de las 
relaciones interpersonales. Por esta razón, no es suficiente dedicarse solamente al 
desarrollo profesional; la estimulación de las capacidades sociales tiene la misma 
importancia. Una atmósfera placentera y relajada conduce con mayor rapidez al logro 
de los objetivos”. (pg. 177).  
 
(Amaru, 2008) enfatiza que:  
”La motivación es un estado psicológico para trabajar, en disposición, interés y voluntad 
de lograr u obtener una tarea o meta. Se puede manifestar que una persona que está 
motivada puede ejercer mejor su labor, y significa que muestra una conducta positiva 
para el trabajo y así realizarlo con entusiasmo”. (p.161). La motivación es depende de 
la disposición que tengas para alcanzar una meta, y si estás bien dispuesto a lograrlo, 







(Martínez, 2013) define que:  
”El estudio del vínculo entre el hombre y su capacidad en el trabajo de requiere 
examinar la motivación. El término motivación ha sido utilizado de diferentes formas, en 
la psicología no existe actualmente un acuerdo genérico o general sobre el tipo de 
conducta que puede ser catalogado como conducta motivada. Lo que sí, al parecer 
existir es el acuerdo de que la característica peculiar de dicha conducta es que va 
dirigida y orientada hacia un objetivos principales”. (p.87). La motivación siempre va ir 
dirigida a algo que desees alcanzar o lograr. (p.87). 
  
(Robbins, 2009) asegura que: 
 “Los gerentes refuerzan los aspectos positivos de la motivación, de modo que los                               
empleados sientan ganas de realizar su trabajo, y eliminen los conflictos que puedan 
inhibir la motivación de estos”. (p.14). Los gerentes deben motivar a sus colaboradores, 
para así tener una mayor productividad en la empresa. (p.14). 
 
(Idalberto Chiavenato, 2009) señala que: 
”La motivación comienza cuando surge una necesidad, esta es una fuerza dinámica y 
persistente que origina un comportamiento. Cada vez que aparece una necesidad, 
ésta rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un estado de tensión, 
insatisfacción, inconformismo y desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar un 
comportamiento o acción capaz de descargar la tensión y liberarlo de la inconformidad. 
Si el comportamiento es eficaz, ésta se direcciona a uno o más objetivos hasta 
obtenerlos, y el individuo satisfará la necesidad y por ende descargará la tensión 
provocada por ella. En otras ocasiones, aunque la necesidad no se satisfaga no existe 
frustración, porque puede transferirse o compensarse. Esto ocurre cuando la 
satisfacción de otra necesidad logra reducir o calmar la intensidad de una necesidad 
que no puede satisfacerse”. (p.70, 71). La motivación es una necesidad que genera un 
desequilibrio en el ser humano, por ende una tensión, que no se desvanece hasta 






1.3.1.1   DIMENSIONES DE LA MOTIVACIÓN: 
 
A. La intensidad  
     Consiste en cuanto se esfuerza una persona. Es el elemento en el que pensamos  casi 
siempre cuando hablamos de motivación. No es probable que una gran intensidad produzca 
buenos resultados de desempeño si el esfuerzo no se canaliza en una dirección que 
beneficie a la organización” (Stephen P. Robbins, 2004 - p.155). 
 
B. La dirección 
     Es la orientación del esfuerzo hacia la consecución de una meta específica. Implica la 
elección de las actividades en las cuales el individuo centrará su esfuerzo para alcanzar 
dicha meta. (Stephen P. Robbins, 2004 - p.156). 
 
C. La persistencia 
    Es la medida de cuánto tiempo sostiene una persona su esfuerzo. Los individuos 
motivados se aferran a una tarea para alcanzar una meta (Stephen P. Robbins, 2004 - 
p.156). 
 
1.3.2   DESEMPEÑO LABORAL  
 
Michael G. Aamodt (2010) afirman que:  
”Muchas organizaciones incluyen escalas de evaluación que se dirigen tanto a los 
aspectos técnicos del puesto como a los aspectos contextuales. Es decir, desean que 
los empleados no sólo se desempeñen efectivamente, sino que también sean 
ciudadanos organizacionales. En la academia, es común negar el ejercicio a un 
miembro de la facultad que es técnicamente competente pero que no “tiene buena 
relación con los demás”. (p. 247). Este desempeño contextual va más allá de tener un 
mejor rendimiento sino de tener buena comunicación con los demás y así gozar de un 






Amaru A. (2008) afirma que: 
“La evaluación del proceso del desempeña es medir el trabajo del funcionario, el 
principal objetivo es ofrecer al empleado información sobre sus resultados, de modo 
que pueda perfeccionar su labor, sin que se reduzcan su independencia y motivación 
para realizar un trabajo satisfactorio. La evaluación del desempeño también está 
vinculado al proceso de administración de salarios y a los planes de desarrollo”. 
(p.150). Para que el trabajador tenga buen desempeño hay que incentivarlo de forma 
salarial. (p. 150).   
 
 Idalberto Chiavenato (2009) comenta que:  
“La evaluación del desempeño es una aparición sistemática del desempeño de cada 
persona en el cargo o el potencial de desarrollarlo a futuro. La participación del 
empleado es fundamental para su desarrollo profesional, la evaluación de los 
empleados que desempeñan roles dentro de una organización puede llevarse a cabo 
utilizando varios enfoques que reciben denominaciones como evaluación del 
desempeño, evaluación del mérito, informes de progreso etc. Para que un individuo 
tenga buen desempeño, debe de estar en un ambiente adecuado de trabajo”. (p.356, 
357). El autor argumenta que el buen desempeño de un trabajador puede ser evaluado, 
siempre y cuando tengo un buen ambiente laboral. (p. 356, 357). 
  
  Gary Dessler, (2008) señalan que: 
 “Un sistema de trabajo de alto desempeño es un conjunto integrado de políticas y 
prácticas de administración de recursos humanos que, de manera conjunta, fomentan 
empleados con un mejor desempeño” (p.18). Cuando se juntan recursos humanos 
trabajando con una misma visión hay un alto desempeño. (p. 18). 
 
 Timothy. A. Judge (2009) comentan que:  
“La evaluación del desempeño tiene varios propósitos. Un propósito es ayudar a la 
dirección a que tome decisiones de recursos humanos en general. Las evaluaciones dan 
información para tomar decisiones importantes tales como ascensos, transferencias y 
despidos”. (p.595). Medir el desempeño laboral de un trabajador te puede ayudar a 
decidir sobre el ascenso o el salario que puede llegar a percibir. (p. 595).          
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1.3.2.1  DIMENSIONES DEL DESEMPEÑO: 
 
A. Participación del empleado 
      Es el control y la planificación de sus tareas, podrá sentirse con más confianza al realizar 
dichas tareas, por lo tanto pueden proponer mejoras o modificaciones más eficaces en la 
organización. Esto se da de acuerdo a la identificación que tiene con su labor y considera 
que su desempeño es importante. Los empleados con gran participación en sus trabajos 
logran más identificación con el mismo. (Idalberto Chiavenato, 2007 - p. 198). 
 
B. Desarrollo profesional 
     Los trabajadores se sienten más motivados por su crecimiento personal y profesional, de 
manera que favorece su formación; su rendimiento es fundamental para prevenir riesgos de 
naturaleza psicosocial. El desarrollo profesional tiene su origen en la planeación de la 
carrera y comprende los aspectos que una persona enriquece o mejora con vista a lograr 
objetivos dentro de la organización. Se puede dar mediante esfuerzos individuales o por el 
apoyo de la empresa donde se labora. (Alba Martínez, 2009 - p.184). 
 
C. Ambiente de trabajo 
      Es importante sentirse cómodo en el lugar de trabajo ya que esto nos da mayores 
posibilidades de desempeñar nuestra labor adecuadamente. La adecuación del trabajador 
consiste en incorporar un puesto de trabajo concreto a aquella persona que tenga los 
conocimientos, habilidades y experiencias suficientes para desempeñar su oficio. El medio 
ambiente de trabajo a veces confundido con el ambiente de trabajo es la ubicación o el 
entorno donde se desarrollan las acciones de la mano de obra y la permanencia de 




1.3.1 MATRIZ OPERACIONAL 
Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Rango Ítems 
Motivación 
(Idalberto Chiavenato, 2009) 
La motivación comienza cuando 
surge una necesidad, esta es una 
fuerza dinámica y persistente que 
origina un comportamiento. Si el 
comportamiento es eficaz, ésta se 
direcciona a uno o más objetivos 
hasta obtenerlos, y el individuo 
satisfará la necesidad y por ende 
descargará la tensión provocada por 
ella. Esto ocurre cuando la 
satisfacción de otra necesidad logra 
reducir o calmar la intensidad de 
una necesidad que no pueden 
satisfacerse. 
 (p. 70,71). 
La motivación es el 
proceso que estimula a 
todo los individuos, se 
define operativamente a 
través de las dimensiones 
la intensidad la dirección y 
persistencia 
La intensidad 
Los valores  
Ordinal 
1 
La actitud 2 
La satisfacción con el 
trabajo 
3 
La dirección  
Liderazgo 4 
Comunicación 5 
Toma de decisiones 6 
La persistencia 
Logro en el trabajo 7 






(Idalberto Chiavenato 2009) 
La participación del empleado es 
fundamental para su desarrollo 
profesional, la evaluación de los 
empleados que desempeñan roles 
dentro de una organización puede 
llevarse a cabo utilizando varios 
enfoques que reciben 
denominaciones como evaluación 
del desempeño, evaluación del 
mérito, informes de progreso etc. 
Para que un individuo tenga buen 
desempeño, debe de estar en un 
ambiente adecuado de trabajo (p. 
356, 357)  




participación del empleado; 
formación de desarrollo 
profesional y Adecuación / 








Participación activa 12 
Desarrollo 
profesional 
Apoyos de los 
compañeros 
13 
Crecimiento personal 14 









Clima de trabajo 18 
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1.4 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
 
1.4.1 PROBLEMA GENERAL 
     ¿Cuál es la relación entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
empresa Telecyl Perú, distrito de Miraflores 2017? 
1.4.2 PROBLEMAS ESPECÍFICOS 
      ¿Cuál es la relación entre la motivación y la participación del empleado en la empresa 
Telecyl Perú, distrito de Miraflores 2017? 
      ¿Cuál es la relación entre la motivación y la formación de desarrollo profesional de los 
trabajadores de la empresa Telecyl Perú, distrito de Miraflores 2017? 
      ¿Cuál es la relación entre la motivación y el ambiente de trabajo de los trabajadores de 
la empresa Telecyl Perú, distrito de Miraflores 2017? 
 
1.5 JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO 
 
1.5.1 JUSTIFICACIÓN TEÓRICA 
 
   El presente trabajo de investigación como punto de vista teórico tiene la finalidad de 
generar reflexión y debate académico profesional, tanto sobre el conocimiento existente del 
área indagada, así como dentro del ámbito de las ciencias administrativas, ya que de alguna 
manera u otra, se cruzan teorías; en este caso la motivación y el desempeño laboral de los 
colaboradores; necesariamente conllevan a lograr resultados consistentes. Por lo tanto, 
desde el punto de vista teórico, el trabajo de investigación se justifica en base a las teorías 
que mencionan la relación que existe entre ambos conceptos, así mismo; hacen énfasis en 
que la motivación depende en gran medida del desempeño laboral del personal. Brindar al 
área de recursos humanos detallado de la motivación y desempeño laboral del personal 
haciendo propuestas de mejorar las dificultades que se presenta para el logro de los 






1.5.2 JUSTIFICACIÓN PRÁCTICA 
 
Considerando, que el personal de la empresa Telecyl, juega un papel fundamental en el 
logro del desempeño laboral teniendo en cuenta la relación de la motivación al personal que 
tiene acciones a realizar durante el día; vemos el grado de desempeño laboral de cada 
colaborador como se evoluciona en el acto de su trabajo. En ese entender el presente 
trabajo de investigación se justifica porque la importancia de conocer el desempeño laboral 
del personal en la empresa Telecyl Perú. Las metas y objetivos que se debe lograr son: 
Implementar un programa de capacitación a cerca de la motivación para el logro y mejorar el 
desempeño laboral del personal en un proceso participativo y permanente; no dejar de lado 
a nuestros personales, que ellos son el soporte de dicha organización para el éxito del futuro 
    El núcleo de cualquier sistema empresarial se basa en la relación que existe entre el 
colaborador y la organización. Es así que se torna importante el estudio de la motivación 
laboral, ya que bien direccionada puede ser una alternativa ante conflictos como falta de 
compañerismo, desmotivación, bajo desempeño y el desinterés por el trabajo, entre otros. 
Logrando la mediación entre los intereses de la empresa y las necesidades o expectativas 
de los colaboradores, donde el problema no es en sí el trabajo que se desempeña, sino las 
relaciones humanas y las actitudes personales que influyen en el ámbito del trabajo. De ahí 
la importancia de la presente investigación.  
 
1.6  HIPÓTESIS 
 
1.6.1 HIPÓTESIS GENERAL 
     La motivación tiene relación significativa con el desempeño laboral de los trabajadores de 
la empresa Telecyl Perú, distrito de Miraflores 2017. 
 
1.6.2 HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 
     Existe relación significativa entre la motivación y la participación laboral de la empresa 
Telecyl Perú, distrito de Miraflores 2017. 
 
     Existe relación significativa entre la motivación con la formación de desarrollo profesional 
de los trabajadores de la empresa Telecyl Perú, distrito de Miraflores 2017. 
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    Existe relación significativa entre la motivación con el ambiente de trabajo de los 
trabajadores de la empresa Telecyl Perú, distrito de Miraflores 2017. 
 
1.7  OBJETIVOS 
 
1.7.1 OBJETIVO GENERAL 
 
    Determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de 
la empresa Telecyl Perú, distrito de Miraflores 2017. 
 
1.7.2 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 
    Determinar la relación entre la motivación y la participación del empleado en la empresa 
Telecyl Perú, distrito de Miraflores 2017. 
    Determinar la relación entre la motivación con la formación de desarrollo profesional de 
los trabajadores de la empresa Telecyl Perú, distrito de Miraflores 2017. 
   Determinar la relación entre la motivación con el ambiente de trabajo de los trabajadores 














2.1  DISEÑO Y NIVEL DE LA INVESTIGACIÓN 
 
      El diseño de esta investigación es transversal correlacional; no experimental porque se 
observaron situaciones existentes dentro de las áreas de estudio de la empresa Telecyl 
Perú; transversal puesto que la recolección de información se va hacer en un solo momento 
y en un tiempo único el año 2017; y correlacional, el cual describe la relación entre dos 
variables, ya sea en términos correlaciónales, o en función de la relación, por medio de éste 
se describió las variables, se determinó el método de recolección entre la motivación y el 




     Corresponde al enfoque cuantitativo, modalidad de investigación que se centra 
fundamentalmente en los aspectos observables y susceptibles se “usa la recolección de 
datos para probar hipótesis, con base en la medición numérica y el análisis estadístico, para 
establecer patrones de comportamiento y probar teorías”. (Hernández Sampieri 2013). 
 
2.1.2 TIPO DE ESTUDIO 
 
El tipo de investigación es aplicada porque busca la aplicación o utilización de los 
















Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Rango Ítems 
Motivación 
(Idalberto Chiavenato, 2009) 
La motivación comienza cuando 
surge una necesidad, esta es una 
fuerza dinámica y persistente que 
origina un comportamiento. Si el 
comportamiento es eficaz, ésta se 
direcciona a uno o más objetivos 
hasta obtenerlos, y el individuo 
satisfará la necesidad y por ende 
descargará la tensión provocada 
por ella. Esto ocurre cuando la 
satisfacción de otra necesidad 
logra reducir o calmar la intensidad 
de una necesidad que no pueden 
satisfacerse. 
 (p. 70,71). 
La motivación es el 
proceso que estimula a 
todo los individuos, se 
define operativamente a 
través de las 
dimensiones la 
intensidad la dirección y 
persistencia 
La intensidad 
Los valores  
Ordinal 
1 
La actitud 2 
La satisfacción con 
el trabajo 
3 
La dirección  
Liderazgo 4 
Comunicación 5 
Toma de decisiones 6 
La persistencia 
Logro en el trabajo 7 










2.2.2 DESEMPEÑO LABORAL 
 
 
Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Rango Ítems 
Desempeño 
laboral 
(Idalberto Chiavenato 2009) 
La participación del empleado es 
fundamental para su desarrollo 
profesional, la evaluación de los 
empleados que desempeñan roles 
dentro de una organización puede 
llevarse a cabo utilizando varios 
enfoques que reciben 
denominaciones como evaluación 
del desempeño, evaluación del 
mérito, informes de progreso etc. 
Para que un individuo tenga buen 
desempeño, debe de estar en un 
ambiente adecuado de trabajo (p. 
356, 357)  
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Participación activa 12 
Desarrollo 
profesional 



















2.3 POBLACIÓN Y MUESTRA  
 
2.3.1 POBLACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 
      La población para este estudio está conformada por el total de los trabajadores de todas 
las áreas a nivel global de la empresa Telecyl Perú, distrito de Miraflores 2017, por un total 
de 120 trabajadores. Una población está determinada por sus características; Por lo tanto, el 
conjunto de elementos que posea esta característica se denomina población o universo. 
Población es la totalidad del fenómeno a estudiar, donde las unidades de población poseen 
una característica común, la que se estudia y da origen a los datos de la investigación. 
(Tamayo y Tamayo, 1997). 
 
2.3.2 MUESTRA DE LA INVESTIGACIÓN 
 
     Es la parte de la población que se selecciona, de la cual realmente se obtiene la 
información para el desarrollo del estudio y sobre la cual se efectuaran la medición y la 
observación de las variables objeto de estudio. En esta investigación será igual que el de la 
población del estudio 120 trabajadores de la empresa Telecyl Perú. 
 
2.4 TÉCNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
 
2.4.1 TÉCNICAS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
 
     En la investigación se aplicó una técnica muy utilizada que es la encuesta, que va ir 
dirigida mediante un censo a todos los trabajadores de todos los niveles de la empresa 
Telecyl Perú, distrito de Miraflores, 2017. Este es un procedimiento que permite explorar 
cuestiones que hacen a la subjetividad y al mismo tiempo obtener esa información de un 








     El instrumento que se utilizó, para la recolección de datos es el cuestionario. Es un 
conjunto de preguntas que se realizan para conseguir información con objeto en concreto. El 
procedimiento del cuestionario se realizara a través del estadígrafo SPSS 22. Es una 
herramienta que nos permite que realizar los procedimientos estadísticos. 
 
2.5  MÉTODO DE ANÁLISIS DE DATOS 
 
    Para el análisis de los resultados del presente trabajo de investigación, se utilizó la 
estadística descriptiva, ya que ésta se dedica a analizar y representar los datos por medio de 
tablas, gráficos y/o medidas de resumen. Se realizó las encuestas a todos los trabajadores, 
la información que se obtuvo, se procesó a través del programa SPSS; este programa 
estadístico almacenará los datos, luego se realizó los cálculos y proporcionó la información 
relevante para el estudio como estadística inferencial, evaluando el coeficiente de 
correlación. 
 
2.6  ASPECTOS ÉTICOS 
 
    Mi trabajo de investigación se realizó siguiendo los lineamientos de los principios de la 
ética, cuando los sujetos a estudiar son personas, se tendrá en cuenta el consentimiento 
previo de los mismos para participar, para lo cual se utilizó el sistema APA; tomándose en 
cuenta todos los aspectos establecidos al respecto, citas bibliográficas, estudio teóricos y 
autores. Además se contó con la aprobación de los encuestados para publicar los resultados 
de los cuestionarios administrados en la presente investigación. 
 
     El investigador se compromete a respetar la veracidad de los resultados, la confiabilidad 
de los datos suministrados, a respetar la propiedad intelectual, así como respetar la 
autonomía y anonimato de los encuestados, en la cual no se consignará información que 





2.7 VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 
 
2.7.1 VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 
Según Arias, (2006, p. 245), la validez consiste en seleccionar un número de personas 
expertas en el problema en estudio, para verificar la correspondiente entre cada uno de 
los ítems del instrumento y los objetivos de la investigación. 
 
El instrumento que se utilizara para la investigación ha sido sometido a juicio de expertos, 
para lo cual recurrimos a la opinión de docentes de reconocida trayectoria en la Escuela 
de Administración de la Universidad Cesar Vallejo, como son:  
 
Mg. Jorge Luis Baldárrago Baldárrago 
Mg. Carlos Sixto Vega Vilca 




















2.7.2 CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 
 
      La confiabilidad del instrumento se realizó con el método de Alfa de Cronbach, 
ingresando los datos recolectados al estadístico SPSS, mediante una prueba piloto 
realizado a 120 trabajadores.  
Tabla de resumen de procesamiento 
de casos 
 N % 
Casos Válido 120 100,0 
Excluido 0 ,0 






 El estadístico de fiabilidad indica que la prueba es confiable porque salió 0.864 es 
decir el grado de fiabilidad del instrumento y de los ítems es alto. 
 
2.7.3 TÉCNICAS DE PROCESAMIENTO DE LA INFORMACIÓN 
 
     La información que se obtuvo, se procesó en el SPSS; en este paquete almacenó los 
datos, luego se procedió a realizar los cálculos y proporcionó la información relevante para el 
estudio de investigación. 
 
     Para el análisis de los datos se realizó un análisis descriptivo, donde se ejecutó la 
síntesis e interpretación, posteriormente, los resultados se presentaron en tablas y gráficas 
de barras, las cuales se elaboraron para cada dimensión; dichas gráficos muestran el 
resultado general de los datos obtenidos de la empresa. Finalmente se realizó una 
estadística inferencial utilizando la prueba de las hipótesis, es decir, se utilizó la prueba de 
chi-cuadrado para observar la aceptación o rechazo de la hipótesis. 









III. PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 
 
3.1 ANÁLISIS DESCRIPTIVO DE LAS VARIABLES 
 
3.1.1 VARIABLE MOTIVACIÓN 
 
Tabla - Resumen de procesamiento de casos 
 
Casos 
Válido Perdidos Total 
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 
Variable Motivación 120 100,0% 0 0,0% 120 100,0% 
 
 
Tabla - Descriptivos 
 Estadístico Error estándar 
Variable Motivación Media 3,63 ,068 
95% de intervalo de 
confianza para la media 
Límite inferior 3,50  
Límite superior 3,77  
Media recortada al 5% 3,59  
Mediana 3,00  
Varianza ,554  
Desviación estándar ,744  
Mínimo 3  
Máximo 5  
Rango 2  
Rango intercuartil 1  
Asimetría ,713 ,221 
Curtosis -,853 ,438 
 
En el gráfico se observa, que los trabajadores de la empresa Telecyl Perú tienen un promedio 









3.1.2 VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL 
 
 
Tabla - Resumen de procesamiento de casos 
 
Casos 
Válido Perdidos Total 
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 
Variable Desempeño 
Laboral 




Tabla - Descriptivos 
 Estadístico Error estándar 
Variable Desempeño 
Laboral 
Media 3,86 ,064 
95% de intervalo de 
confianza para la media 
Límite inferior 3,73  
Límite superior 3,99  
Media recortada al 5% 3,84  
Mediana 4,00  
Varianza ,492  
Desviación estándar ,702  
Mínimo 3  
Máximo 5  
Rango 2  
Rango intercuartil 1  
Asimetría ,204 ,221 
Curtosis -,942 ,438 
 
En el gráfico se observa, que los trabajadores de la empresa Telecyl tienen un promedio 








3.1 TABLA DE FRECUENCIAS 
 
3.1.2 VARIABLE MOTIVACIÓN 
 
Tabla N°1 - Variable Motivación 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Medio 63 52,5 52,5 52,5 
Alto 38 31,7 31,7 84,2 
Muy Alto 19 15,8 15,8 100,0 




Se puede observar que de los 120  encuestados opinaron que el 52.5% están medios  
motivados, mientras que el 31.67% están motivados y el 15.83% están muy motivados, en la 




3.2.2.1 DIMENSIONES DE LA MOTIVACIÓN 
 
3.2.2.2 DIMENSIÓN INTENSIDAD 
Tabla N° 2 - Intensidad 





Válido Medio 47 39,2 39,2 39,2 
Alto 
47 39,2 39,2 78,3 
Muy Alto 
26 21,7 21,7 100,0 




Se puede observar que de los 120  encuestados opinaron que el 39.17% tienen intensidad 
media y alta para realizar su labor, mientras que el 21.67% están tiene muy alta intensidad, 






3.2.2.3 DIMENSIÓN DIRECCIÓN 
 
Tabla N°3 - Dirección 





Válido Bajo 9 7,5 7,5 7,5 
Medio 65 54,2 54,2 61,7 
Alto 41 34,2 34,2 95,8 
Muy alto 5 4,2 4,2 100,0 






Se puede observar que de los 120  encuestados opinaron que el 7.5% tiene baja dirección 
para cumplir sus metas, mientras que el 34.17% tiene alta dirección hacia sus metas, en la 





3.2.2.4 DIMENSIÓN PERSISTENCIA 
 
Tabla N°4 - Persistencia 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 52 43,3 43,3 43,3 
Medio 21 17,5 17,5 60,8 
Alto 39 32,5 32,5 93,3 
Muy alto 8 6,7 6,7 100,0 




Se puede observar que de los 120  encuestados opinaron que el 43.33% tienen baja 
persistencia, mientras que el 32.50% tienen una alta persistencia, en la empresa Telecyl 




3.2.3 VARIABLE DESEMPEÑO 
 
Tabla N°5 - Variable Desempeño Laboral 





Válido Medio 39 32,5 32,5 32,5 
Alto 59 49,2 49,2 81,7 
Muy Alto 22 18,3 18,3 100,0 




Se puede observar que de los 120  encuestados opinaron que el 49.17% tiene un alto 
desempeño laboral, mientras que el 32.50% tienen medio desempeño laboral y el 18.33% 





3.2.3.1 DIMENSIONES DEL DESEMPEÑO LABORAL 
 
3.2.3.2 DIMENSIÓN PARTICIPACIÓN DEL EMPLEADO 
 
Tabla N°6 - del empleado 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Medio 39 32,5 32,5 32,5 
Alto 39 32,5 32,5 65,0 
Muy alto 42 35,0 35,0 100,0 




Se puede observar que de los 120  encuestados opinaron que el 35% tiene una alta 
participación, mientras que el 32.50% tienen una media y alta participación, en la empresa 




3.2.3.3 DIMENSIÓN DESARROLLO PROFESIONAL 
 
 
Tabla N°7 - Desarrollo profesional 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Medio 67 55,8 55,8 55,8 
Alto 42 35,0 35,0 90,8 
Muy alto 11 9,2 9,2 100,0 





Se puede observar que de los 120  encuestados opinaron que el 55.83% una práctica media 
del desarrollo profesional, mientras que el 35% tienen un alto desarrollo profesional, en la 
empresa Telecyl Perú, distrito de Miraflores 2017. 
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3.2.3.4 DIMENSIÓN AMBIENTE DE TRABAJO 
 
Tabla N°8 - Ambiente de trabajo 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Medio 47 39,2 39,2 39,2 
Alto 41 34,2 34,2 73,3 
Muy alto 32 26,7 26,7 100,0 





Se puede observar que de los 120  encuestados opinaron que el 39.17% están medios 
satisfechos con el ambiente de trabajo, mientras que el 34.17% están satisfechos con el 





3.2.4 TOTAL DIMENSIONES 
 
Tabla N°9 - Suma Dimensiones Total 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Medio 45 37,5 37,5 37,5 
Alto 59 49,2 49,2 86,7 
Muy alto 16 13,3 13,3 100,0 




Se puede observar que de los 120  encuestados opinaron que el 49.17% practican las 
dimensiones, mientras que el 37.50% medio practican las dimensiones y el 13% practican 





3.3 ANÁLISIS INFERENCIAL 
 
3.3.1 PRUEBA DE NORMALIDAD DE LAS VARIABLES 
 






Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Variable Desempeño 
Laboral 
,255 120 ,000 ,801 120 ,000 
Variable Motivación ,328 120 ,000 ,745 120 ,000 
 
Los resultados del procesamiento se muestran a través del estadígrafo Kolmogorov-Smirnov 
por ser la muestra  de 120, para lo cual el criterio establecido es el siguiente:  
 
P-valor sig. =˃ α acepta Ho= los datos provienen de una distribución normal 
P-valor sig. ˂ α acepta H1= los datos no provienen de una distribución normal  
 
Criterio para determinar la normalidad de la productividad  
 
P-Valor = 0,000 ˃ α=0,05 
P-Valor = 0,000 ˃ α=0,05  
 
Según los resultados obtenidos para las variables motivación y desempeño, al cumplirse el 
criterio de los resultados obtenidos cuyo valor es menor que 0,05, se concluye que 
provienen de una distribución que no es normal. 
 
No se calcula la normalidad de los datos para cada dimensión debido a que estas 
dimensiones se correlacionaran con la variable motivación, cuyos datos no son normales, 








3.3.2 PRUEBA DE HIPÓTESIS  
 
3.3.2.1 RESULTADO DE CORRELACIÓN ENTRE VARIABLES 
 
 
      Respecto al problema general: ¿En qué medida la motivación se relaciona con el 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Telecyl Perú, distrito de Miraflores 
2017? 
. Se planteó la siguiente hipótesis:  
 
Ho: No existe relación significativa entre motivación y desempeño laboral de los trabajadores 
de la empresa Telecyl, distrito de Miraflores, 2017.  
 
H1: Existe relación significativa entre motivación y desempeño laboral de los trabajadores de 
la empresa Telecyl, distrito de Miraflores, 2017. 
 
      Como se puede ver en la tabla N°10 el valor de “sig” es de 0.000 que es menor a 0.05 el 
nivel de significancia, entonces se rechaza la hipótesis nula (Ho); por tanto se puede afirmar 
con un nivel de confianza del 95% que existe relación significativa entre la motivación y 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Telecyl, distrito de Miraflores, 2017. 
Además la correlación de Spearman es 0.669 lo que indica una correlación positiva 
moderada. 














Sig. (bilateral) . ,000 
N 120 120 
Variable Motivación Coeficiente de 
correlación 
,669** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 120 120 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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      Respecto al problema específico ¿En qué medida la motivación se relaciona con la 
participación del empleado en la empresa Telecyl Perú, distrito de Miraflores 2017? Se 
plantearon las siguientes hipótesis: 
 
 Ho: No existe relación significativa entre la motivación y participación del empleado de los 
trabajadores de la empresa Telecyl, distrito de Miraflores, 2017.  
 
H1: Existe relación significativa entre la motivación y participación del empleado de los 
trabajadores de la empresa Telecyl, distrito de Miraflores, 2017. 
 
      Como se puede ver en la tabla N° 11 el valor de “sig” es de 0.000 que es menor a 0.05 el 
nivel de significancia, entonces se rechaza la hipótesis nula (Ho); por tanto se puede afirmar 
con un nivel de confianza del 95% que existe relación significativa entre la motivación y 
participación del empleado de los trabajadores de la empresa Telecyl, distrito de Miraflores, 
2017. Además la correlación de Spearman es 0.710 lo que indica una correlación positiva 
alta. 













Sig. (bilateral) . ,000 
N 120 120 
Dim4PartEmp Coeficiente de 
correlación 
,710** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 120 120 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Sig. (bilateral) . ,000 
N 120 120 
Dim5DesProf Coeficiente de 
correlación 
,676** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 120 120 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
        Respecto al problema específico: ¿En qué medida la motivación se relaciona con la 
formación de desarrollo profesional de los trabajadores de la empresa Telecyl Perú, distrito 
de Miraflores 2017? Se plantearon las siguientes hipótesis:  
 
Ho: No existe relación significativa entre la motivación y desarrollo profesional de los 
trabajadores de la empresa Telecyl, distrito de Miraflores, 2017.  
 
H1: Existe relación significativa entre la motivación con desarrollo profesional de los 
trabajadores de la empresa Telecyl, distrito de Miraflores, 2017.  
 
      Como se puede ver en la tabla N°12.el valor de “sig” es de 0.000 que es menor a 0.05 el 
nivel de significancia, entonces se rechaza la hipótesis nula (Ho); por tanto se puede afirmar 
con un nivel de confianza del 95% que existe relación significativa entre la motivación y 
formación de desarrollo profesional de los trabajadores de la empresa Telecyl, distrito de 






















Sig. (bilateral) . ,000 
N 120 120 
Dim6ClimaTrab Coeficiente de 
correlación 
,795** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 120 120 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
        Respecto al problema específico: ¿En qué medida la motivación se relaciona con el 
ambiente de trabajo de los trabajadores de la empresa Telecyl Perú, distrito de Miraflores 
2017? Se plantearon las siguientes hipótesis:  
 
Ho: No existe relación significativa entre la motivación con el ambiente de trabajo de los 
trabajadores de la empresa Telecyl, distrito de Miraflores, 2017. 
 
 H1: Existe relación significativa entre la motivación con el ambiente de trabajo de los 
trabajadores de la empresa Telecyl, distrito de Miraflores, 2017. 
 
      Como se puede ver en la tabla N°13. El valor de “sig” es de 0.000 que es menor a 0.05 el 
nivel de significancia, entonces se rechaza la hipótesis nula (Ho); por tanto se puede afirmar 
con un nivel de confianza del 95% que existe relación significativa entre la motivación con el 
ambiente de trabajo de los trabajadores de la empresa Telecyl, distrito de Miraflores, 2017. 







4.1  DISCUSIÓN POR TEORÍAS 
 
Para el estudio del presente trabajo de investigación, se utilizó una teoría para la variable 
Motivación, el cual fue la teoría de Idalberto Chiavenato, quien se enfocó en la motivación 
que surge por una necesidad. Esta teoría nos permite tener un panorama de la dinámica y el 
comportamiento que origina la motivación en las personas. Cada vez que el individuo tiene 
una necesidad, produce tensión y ésta arroja una insatisfacción. Esto ocurre cuando otra 
necesidad logra reducir o calmar su insatisfacción.  Esta teoría admite que la motivación es 
creada por una necesidad.  
Otra teoría que se consideró para el desarrollo de la variable Desempeño laboral fue la 
Teoría de Idalberto Chiavenato. Esta Teoría manifiesta que el desempeño es una aparición 
sistemática que cada colaborador tiene en el cargo, con el potencial de desarrollarlo a futuro, 
además que la participación del empleado es muy fundamental para el avance y crecimiento 
de  una organización. Para que un colaborador tenga buen desempeño en el trabajo, debe 
de tener un buen ambiente laboral. 
 
4.2   DISCUSIÓN POR METODOLOGÍA 
 
El tipo de investigación que se desarrolló en este trabajo fue aplicada, el nivel de 
investigación utilizado fue correlacional-transversal, ya que se buscó encontrar la relación 
entre dos variables. Se tuvo como objetivo principal determinar la relación que hay entre la 
motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Telecyl, distrito de 
Miraflores, 2017. Se realizó el diseño no experimental- transversal, debido que no hubo 
intervenciones ni manipulaciones en las variables de estudio mientras se describían los 
fenómenos en su propio contexto y la recolección de los datos se aplicó en un solo tiempo. 
La Investigación se aplicó a una población de 120 colaboradores de la empresa Telecyl, que 
es el total de los trabajadores. 
 
De los antecedentes previos, el artículo científico de Yolanda Reynaga Unati (2015) titulado 
“Motivación y desempeño laboral del personal en el hospital Hugo Pesce Pescetto de 
Andahuaylas, 2015” mostró una metodología de investigación cualitativa, un diseño de 
investigación no experimental y un nivel de investigación transversal correlacional. Siendo su 
51 
 
objetivo principal “Determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral del 
personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. Esta investigadora 
utilizó una muestra de 100 trabajadores del hospital. 
 
4.3    DISCUSIÓN POR RESULTADOS 
 
Según los resultados obtenidos en esta investigación, se determinó que Motivación ejerce 
una  correlación sobre el desempeño laboral del 66.90% lo que indica una correlación 
positiva moderada, de los trabajadores de la empresa Telecyl. (Tabla 10). Además, se 
determinó que la intensidad ejerce un 76.90% de correlación sobre la participación del 
empleado de la organización (Tabla 11). Cabe precisar que se determinó que la dirección 
ejerce un 62.70% de correlación sobre el desarrollo  profesional (Tabla 12) y finalmente, la 
persistencia ejerce un 46.40% sobre el ambiente de trabajo (Tabla 13). Se puede determinar 
que la intensidad prima más, junto con la participación del empleado en la empresa Telecyl 
con un porcentaje del 76.90%; esto quiere decir que a la empresa Telecyl le falta fortalecer 
más en la persistencia teniendo así un buen ambiente de trabajo, porque es el porcentaje 
más bajo, con un 46.40%. Por consiguiente, la actitud de los colaboradores debe ser 
potencializada por la organización, mediante técnicas de motivación que permitan el 
desarrollo interno y de esa manera lograr elevar la competitividad de la empresa. 
 
Estos resultados coinciden de algún modo con el artículo científico de Yolanda Reynaga 
Unati (2015) titulado “Motivación y desempeño laboral del personal en el hospital Hugo 
Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015”. El objetivo de este artículo científico fue Determinar 
la relación entre la motivación y el desempeño laboral del personal en el Hospital Hugo 
Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. Esta autora señala en sus resultados, que  si existe 










V. CONCLUCIONES  
 
 Siendo el objetivo general determinar la motivación y su relación con el desempeño 
laboral de los  trabajadores de la empresa Telecyl, 2017. El valor de significancia es de 
0.000 que es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la hipótesis nula 
(Ho); por tanto se puede afirmar con un nivel de confianza del 95% que existe relación 
significativa. Además el coeficiente de correlación de Spearman indica una relación 
positiva moderada de 0.669.  
 
 Siendo el primer objetivo específico determinar la relación entre la motivación y la 
participación del empleado. El valor de significancia es de 0.000 que es menor a 0.05 el 
nivel de significancia, entonces se rechaza la hipótesis nula (Ho); por tanto se puede 
afirmar con un nivel de confianza del 95% que existe relación significativa. Además el 
coeficiente de correlación de Spearman indica una relación positiva alta de 0.710. 
 
 Siendo el segundo objetivo específico determinar la relación entre la motivación con la 
formación de desarrollo profesional. El valor de significancia es de 0.000 que es menor a 
0.05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la hipótesis nula (Ho); por tanto se 
puede afirmar con un nivel de confianza del 95% que existe relación significativa. 
Además el coeficiente de correlación de Spearman indica una relación positiva 
moderada de 0.676.  
 
 Siendo el tercero objetivo específico establecer la relación entre la motivación con el 
ambiente de trabajo. El valor de significancia es de 0.000 que es mayor a 0.05 el nivel de 
significancia, entonces se acepta la hipótesis nula (Ho); por tanto se puede afirmar con 
un nivel de confianza del 95% que existe relación significativa. Además el coeficiente de 
correlación de Spearman indica una relación positiva alta de 0.795.  
 
 El proceso motivacional puede ser visto como un ciclo que va desde la conciencia de 
una necesidad hasta el logro de los incentivos que la satisfacen; la motivación puede ser 
abordada desde distintas perspectivas; por lo tanto observarse a partir de las fuerzas 







 Se recomienda que la empresa Telecyl coordine con el área recursos humanos para 
que se gestione mejor el personal, incentivando el mejor desempeño laboral de los 
trabajadores, considerando los aspectos y los comportamientos de los colaboradores 
en la empresa.  
 
 Se debe implementar capacitaciones continuas a todos los colaboradores de la 
empresa Telecyl, enfocados a la motivación e incentivados con sus trabajos, para que 
así puedan estar motivados y tengan un buen rendimiento en la labor que realizan. 
 
  Se recomienda un mayor involucramiento de la gerencia general de la empresa 
Telecyl en la formación de desarrollo profesional, dándoles beneficios o convenios con 
instituciones para que sigan creciendo profesionalmente y así puedan brindar más de 
sus capacidades y competencias a la empresa.  
 
   Se recomienda a la empresa Telecyl, en general que preste más atención a la 
estabilidad, permanencia, clima y desarrollo de sus trabajadores, para que así la 
empresa pueda seguir surgiendo, porque sin trabajadores motivados, no se puede 
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ANEXO 1: INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS. 
Cuestionario de la Variables “X - Y” 
La motivación y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores de la 
empresa Telecyl Perú, distrito Miraflores, 2017 
Señor Trabajador sírvase responder el siguiente cuestionario en forma anónima: 
Para evaluar las variables marca con una “X” en el casillero de su preferencia del ítem 
correspondiente utilice la siguiente escala: 
1 2 3 4 5 
Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto 
N° Ítems 1 2 3 4 5 
1 
¿Su jefe incentiva la práctica de los valores institucionales?   
 
      
2 ¿La carga de laboral le permite cumplir con todas las responsabilidades de su puesto?           
3 ¿Se siente cómodo con su función dentro de la empresa?   
 
      
4 Ante la necesidad de liderazgo para la ejecución de una actividad ¿Ud. está 
dispuesto(a) a cumplir el rol?           
5 ¿La información necesaria para ejecutar sus funciones siempre está disponible y fluye 
sin impedimento alguno?   
 
      
6 
¿Considera disponer de los recursos e información necesaria para tomar decisiones?           
7 ¿Logra alcanzar las metas trazadas para su puesto de trabajo?   
 
      
8 ¿Considera que adquiere competencias a través de la ejecución de sus funciones?           
9 ¿La delegación de tareas permite sentirse empoderado (confiado y respaldado) para 
ejecutar sus funciones?   
 
      
10 Ejecutar sus funciones, ¿cuenta con el respaldo de sus compañeros (sinergia)?           
11 ¿Alcanza metas fijadas para su puesto dentro de los plazos establecidos?           
12 
¿Está atento(a) de las necesidades de su área y participa de la resolución de la 
misma?           
13 
¿Te sientes respaldado por tus compañeros cuando tienes una dificultad en el 
trabajo?           
14 ¿Ud. día a día realiza diferentes trabajos para su éxito personal?           
15 ¿Cómo trabajador aprecia y se identifica con su entidad?           
16 ¿Cómo trabajador asume todo los cambios que se presenta?           
17 ¿Ud. Como trabajador enfrenta las competencias de los demás?           
18 ¿Ud. Está satisfecho con las condiciones físicas (iluminación, ambiente y 
trato de su jefe)?           
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